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El presente trabajo de investigación, tuvo como objetivo general determinar la 
relación entre el desempeño laboral y el perfil del personal de las fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020. Para esto, el 
objetivo fue sostenido bajo los siguientes objetivos específicos: conocer las 
variables perfil profesional y desempeño laboral y estudiar la correlación entre las 
motivaciones, la responsabilidad, el liderazgo, trabajo en equipo, la formación y 
desarrollo personal con el perfil profesional, Chiclayo, 2020. Se hizo uso de una 
metodología de tipo básica, con diseño no experimental, descriptico, correlacional 
y transversal, empleando como técnica de medición a la encuesta, así como, 
instrumento de recolección de datos al cuestionario. Los resultados han indicado 
que existe una correlación positiva moderada de 0.606, descrito por Pearson y 
alcanzando un valor significativo de 0.001. En base a los resultados obtenidos se 
concluyó que ha medida que el desempeño de los trabajadores aumenta, 
corresponde a un nivel de perfil profesional elevado. 





The present research work had as a general objective to determine the relationship 
between work performance and the profile of the personnel of the prosecutors 
specialized in crimes of injuries and assaults, Chiclayo, 2020. For this, the objective 
was sustained under the following specific objectives: know the variables 
professional profile and job performance and study the correlation between 
motivations, responsibility, leadership, teamwork, training and personal 
development with the professional profile, Chiclayo, 2020. A basic methodology was 
used, With a non-experimental, descriptive, correlational and cross-sectional 
design, using the survey as a measurement technique, as well as a questionnaire 
data collection instrument. The results have indicated that there is a moderate 
positive correlation of 0.606, described by Pearson and reaching a significant value 
of 0.001. Based on the results obtained, it was concluded that as the performance 
of workers increases, it corresponds to a high level of professional profile. 




Una de las principales fallas que se presentan en muchas de las instituciones, se 
encontró focalizada en el ámbito del desarrollo laboral. Este tema fue de principal 
interés para muchas instituciones gubernamentales, ya que, en varios casos está 
dando paso a la desorganización y caos, poniendo en peligro la institucionalidad de 
estas. De esta manera, se pudo indicar que, en muchas organizaciones, no fue 
tomado con la importancia debida, pese a la preocupación de la gravedad 
producida para poder desarrollar una institución. 
A nivel internacional, en México, según un informe realizado por el “Indice estatal 
de desempeño de las procuradurías y fiscalías” (2019), la probabilidad de que una 
agresión sea esclarecido satisfactoriamente, es de solo un 1.3%. Esto se debe en 
mayor medida a la gran cantidad de delitos que no fueron denunciados (93.2 %) y 
a la poca efectividad de los organismos estatales, ya sean procuradurías y fiscalías, 
para lograr resolver los delitos que si fueron denunciados (19.4%). Estas cifras nos 
alertan de un gran problema creciente de impunidad ante este tipo de delitos 
(98.3%). La baja cantidad de denuncias no realizadas, fue en mayor parte a la poca 
parte de la población que tiene confianza plena en los ministerios respectivos de 
justicia, ya sea, por los extensos tiempos de espera para ser atendidos o la poca 
agilización de los procesos penales realizados. Esta baja eficacia tiene detrás, la 
poca cantidad de recursos destinados hacia los órganos de justicia del Estado y a 
los modelos de gestión inapropiados o inadecuados que, son incapaces de 
administrar los recursos otorgados frente a la carga de trabajo promedio. 
Según los resultados obtenidos de la investigación realizada por la Fiscalía General 
del Estado (2019), se documentaron 110000 carpetas de investigación en la ciudad 
de Jalisco, sin embargo, la probabilidad de que el ilícito sea denunciado o 
esclarecido, es de solo el 0.6%. Generalmente, no se divisa una mejora en el 
sistema judicial del país, pues este cuenta con una mala estructura y pocos 
recursos, entre las fallas más grandes del sistema judicial, se encontraron la poca 
disponibilidad del personal, que es mucho menor que la mitad de la cifra 




A nivel nacional, la fiscal suprema provisional María Sokolich Alva de la fiscalía de 
Control Interno, inició un congreso con el objetivo de examinar los alcances de la 
ley. Esto para prevenir, erradicar y sancionar los delitos cometidos en contra de la 
mujer, indicando la creación de una estrategia de detección y protección de las 
mujeres en riesgo inminente, siguiendo los procesos e investigaciones en casos de 
agresiones. (Andina, 2019) 
A nivel local, el Ministerio público registró, mediante las Fiscalías Penales de turno, 
3744 detenidos por delitos de agresión contra la mujer y casos relacionados a 
maltrato en entorno familiar. Según indica el informe, los departamentos fiscales 
que indicaron la mayor totalidad de estos ilícitos fueron: Lambayeque, Lima, Cuzco, 
Arequipa, Piura, La Libertad, Lima, representando la cifra del 61.9% del total del 
país. Este informe, realizado por Observatorio de Criminalidad del Ministerio 
Público (2020), fue resultado de un proceso estándar-dinámico de recolección de 
información, para indicar con exactitud los informes de cada distrito fiscal, lo que 
mejoró la obtención de un registro integrado y actualizado de las acciones 
institucionales que son llevadas en el territorio peruano. 
En base a lo expuesto, tanto desde el análisis situacional y la justificación de la 
investigación, ha generado la formulación del siguiente problema de investigación: 
¿Qué relación tendrá el perfil profesional y el desempeño laboral en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo? 
Por todo lo expuesto anteriormente, este estudio encuentra su justificación según 
los aspectos de tipo práctico, social y metodológico según lo expuesto en los 
párrafos próximos. 
La relevancia de este trabajo recae en el desarrollo de las variables de perfil 
profesional del personal y desempeño laboral, es la estabilidad brindada por el 
conocimiento de los estándares de calidad y atención, obtenidos gracias al poder 
conocer el grado de desempeño laboral en las fiscalías, esto traerá mejoras a la 
sociedad en el ámbito jurídico, pues mejorara la aplicación de justicia y beneficiara 
la atención que estas brindan al momento de realizar una denuncia. 
Por otro lado, sustenta la visión social actualidad del desarrollo de los puestos de 
trabajo estatales, siendo estos inaccesibles para los profesionales altamente 
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capacitados, debido a la ineficiente decisión y selección de reclutamiento realizado 
por los órganos institucionales estatales, infringiendo el proceso estipulado por la 
ley de contrataciones. Debido a que, el gran porcentaje de contratados son por 
relaciones amicales o favores, sin estar relacionado al perfil profesional que se 
exige para el puesto laboral requerido, evidenciándose con el deficiente manejo de 
la atención al cliente y el servicio impartido a los usuarios.  
Mediante este estudio se busca obtener información que permita evaluar la relación 
existente entre la variable perfil profesional y el desempeño laboral en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones -Chiclayo- 2020, para así 
proponer soluciones que posibiliten desarrollar el crecimiento profesional, ya sea 
por talleres, especializaciones, capacitaciones y la integración entre los diferentes 
rubros. Identificando algunas propuestas que cuando sean implementadas en la 
institución permitirán incrementar los niveles de productividad y desempeño en las 
actividades en fiscalías. Además, logrará mejorar la calidad de atención hacia la 
población por parte de los trabajadores quienes contarán con los requisitos y 
competencias necesarias. 
El objetivo general es el siguiente: determinar la relación entre el perfil profesional 
y el desempeño laboral en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y 
agresiones, Chiclayo. Los objetivos específicos son: conocer el perfil profesional en 
fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo; diagnosticar 
el desempeño laboral fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, 
Chiclayo; identificar la relación entre el perfil profesional y la motivación en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo; identificar la relación 
entre el perfil profesional y la responsabilidad en fiscalías especializadas en delitos 
de lesiones y agresiones, Chiclayo; cuantificar la relación entre el perfil profesional 
y, el liderazgo y trabajo en equipo en fiscalías especializadas en delitos de lesiones 
y agresiones, Chiclayo; y conocer la relación entre el perfil profesional y, la 
formación y desarrollo personal en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y 
agresiones, Chiclayo. La hipótesis general es: el perfil profesional y el desempeño 
laboral tienen una relación significativa, en fiscalías especializadas en delitos de 




II. MARCO TEÓRICO 
Algunos de los antecedentes a este estudio, referentes al analisis del perfil 
profesional y desempeño laboral en diferentes instituciones del país, se citan en los 
siguientes parráfos. 
Burga Vásquez & Wiesse Eslava  (2018) se plantearon como objetivo general, 
describir el desempeño laboral y la motivación del personal administrativo de una 
empresa agroindustrial y a su vez busca poder identificar los factores más 
influyentes de estas dos variables. La investigación usada fue del tipo cualitativo 
con abordaje transversal descriptivo y se usaran técnicas de recolección de datos 
para probar las hipótesis. Los resultados del estudio muestran que hay un alto 
grado de motivación por parte de los empleados y que la empresa posee un 
desempeño laboral adecuado. Es estudio propone prestar atención a la dimensión 
salarial y que se debe mejorar la remuneración recibida, así mismo recomienda la 
instalación de talleres en Gestión del desempeño, para poder mejorar el desarrollo 
interpersonal de los trabajadores. 
Antúnez, Yolaska (2015) planteó como objetivo el explicar el como el clima 
organizacional es un factor clave para optimizar el desempeño laboral. La 
investigación fue de tipo no experimental y se uso un nivel descriptivo pues se 
usaron explicaciones referentes al fenómeno estudiado. Los resultados muestran 
que hay diversos factores que afectan el ambiente laboral, ya sean la comunicación, 
el trabajo en equipo y la organización, así mismo, se concluye que el clima 
organizacional influencia en gran parte el desempeño de los trabajadores por la 
percepción que estos mantienen sobre su lugar de trabajo. El autor recomendó la 
incorporación de un modelo salarial que permita a los trabajadores optar por 
incentivos extras, en caso sus esfuerzos sean meritorios. 
Álvarez, Alfonso y Indacochea (2018) estudiaron el desempeño laboral como un 
problema en la sociedad, desde un enfoque científico, Ecuador. Para esto, se hizo 
uso de una metodología de tipo aplicativa, con diseño mediante lineamientos de 
procesos de calificación o evaluación de la variable estudiada, correlacionada con 
el beneficio del personal administrativo, empleando como instrumentos a la 
encuesta. Los resultados señalaron que, los liderazgos de las organizaciones de 
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las universidades públicas no corresponden con el estilo y forma de toma de 
decisiones de las mismas. Por tal motivo, es necesario justar la normativa del 
ámbito jurídico en la problemática social actual y futura. 
Bobadilla Merlo (2019) planteó como objetivo, descubrir si existe una correlación 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral. El tipo de investigación usado 
fue del tipo aplicada, la cual utilizar los conocimientos en relación al tema antes 
mencionado, para la obtención de datos se utlizaron encuestas. Los resultados 
mostraron que, existe correlación entre las variables estudiadas, el autor 
recomienda mejorar la comunicación y demás aspectos influyentes para que los 
institutos alcancen un óptimo clima organizacional, de tal manera, indica que es 
necesaria la realización de talleres vivenciales que cuenten con la participación de 
todos los trabajadores. 
Apaza Miranda (2018) se propuso evaluar la relación entre la percepción de la 
realización personal y la satisfacción laboral de los servidores de la empresa 
Municipal de Saneamiento Básico de Puno. Se hizo uso de una metodología 
aplicativa con diseño descriptivo y aspecto correlacional, empleando como técnica 
a la encuesta y como instrumento al formulario. Los resultados indicaron que, un 
gran porcentaje de los empleados se encuentra satisfecho por el rendimiento 
laboral que han venido desempeñando. Por otra parte, se concluyó que, hay una 
relación entre la satisfacción laboral y la realización personal, validado por el 
método estadístico de Pearson. 
Collas Ore (2019) planteó determinar la relación existente entre el desempeño 
laboral y el clima organizacional en las fiscalías penales de Huancayo. Para esto, 
se hizo uso de una metodología de tipo básica, con diseño correlacional, 
empleando como instrumentos de medición al cuestionario y la encuesta. Los 
resultados indicaron que, si existe una relación significativa entre ambas variables 
mencionadas, según el método estadístico Rho de Spearman, el autor concluye 
que se deben mejorar los ambientes físicos y las buenas prácticas de manera ética. 
Dionicio, L (2017) se propuso como objetivo principal, indicar los factores de 
carácter negativo dentro de la institución y su influencia o impacto en el desarrollo 
del desempeño laboral y el nuevo Código Procesal Penal, Lambayeque. El tipo de 
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investigación fue básico dogmática, buscando obtener alternativas de solución al 
problema antes mencionado, lo instrumentos utilizados para llevar acabo el 
presente estudio fueron encuestas y datos estadísticos recientes. Los resultados 
mostraron diversos factores negativos en la institución y en la ejecución de justicias 
mediante el código penal. 
Seminario Cabrejos (2019) estudió la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los centros educativos primarios. Se empleó una 
metodología cuantitativa, con diseño transversal, usando como instrumentos de 
medición el cuestionario. Los resultados indicaron que el clima organizacional 
repercute proporcionalmente en el desempeño laboral. Se concluyó que dicha 
relación es existente, mediante las pruebas estadísticas de Spearman 
Rojas Yajaira (2017) Se propuso analizar la influencia de la motivación en el 
desempeño laboral de los docentes de educación superior del Instituto Universitario 
de Tecnología Industrial sede Guacara – Estado Carabobo. Para esto, se hizo uso 
de una investigación de campo con diseño no experimental de aspecto transversal 
y enfoque cuantitativo, empleando como instrumentos a la observación directa y la 
encuesta. Los resultados obtenidos indicaron que, el 77% de los encuestados no 
desarrolla sus habilidades de trabajo. En base a los resultados se llegó a la 
conclusión de que hay un problema motivacional en la organización. El autor 
recomienda la creación de un consejo de trabajadores donde se puedan compartir 
ideas e inquietudes. 
El diseño teorico para el estudio de la variable perfil profesional, se compone 
escencialmente de dos teorías, la Teoría Curricular y Teoría del Rol Profesional, 
estas se describen a continuación. 
La teoría Curricular de las diferentes perspectivas que se acercan a determinar una 
definición general del currículum y a su vez, busca establecer los diversos factores 
que se complementan en la constitución y formación de este, a partir de esto se 
puede concluir que el curriculum se conforma de un determinado proceso, mediante 
el cual se toman en cuenta los aspectos de teoría y los resultados de la 
implementación de un programa educativo. (Sandro, 2018). 
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La teoría del rol profesional indica el rol como una función teatral que es despeñada 
por los individuos en su vida, este es capaz de determinar el tipo de relación 
profesional que se llevará a cabo en el entorno laboral y determinará el desempeño 
del trabajador, conforme a sus expectativas de vida. (Zelada, 2016) 
El perfil profesional es definido como la trayectoria y el recorrido, en base a un 
conjunto de competencias, que un candidato para un determinado puesto de 
trabajo, haciendo la suma de las funciones que puede y desea desempeñar en el 
futuro. Esto es de esencial conocimiento, pues es una herramienta vital que le 
permite al entrevistador tener en cuenta en todo aquel proceso de selección que es 
realizado. (Palomino, 2018). 
El perfil profesional es la suma de características competencias y características, 
que están conformadas por conocimientos, valores, habilidades y destrezas que 
capacitan a la persona para hacer frente a las responsabilidades impuestas y los 
deberes que el marco laboral le exigirá. (Gonzáles, 2019) 
León (2019) refirió a la suma de habilidades características que determinan la 
práctica profesional y que es capaz de satisfacer las necesidades del campo laboral 
en el que se desempeña, esto debido a que el desarrollo de destrezas y el 
conocimiento siempre están unidos y se complementan. Esto consolida una sólida 
base de nivel teórico-práctico y que facilita su aplicación en varios ámbitos. 
Mientras que, Oravee, Solomon y Bulus (2018) indicaron que, el perfil profesional 
es la suma de aspectos relevantes, que determinan el nivel de competencia y 
desarrollo profesional de un individuo en cierto campo de estudio, para la 
realización de un trabajo. 
Agregando, Lado y Mario (2017) mencionaron que, para el corrector estudio del 
perfil profesional, es necesario el modelamiento de la estructura del perfil en base 
a los requisitos previos solicitados por el trabajo, así como, las habilidades y 
destrezas necesarias para la ejecución de una labor dentro de la empresa o entidad 
gubernamental. 
Este autor considero que para el estudio apropiado de la variable perfil profesional, 
se debe medir a través del uso de la dimensión requisitos. 
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La dimensión requisitos hace referencia al conjunto de competencias que necesita 
un trabajador para poder postular a cierto puesto de trabajo, según Carrillo y Vilar 
(2014), posteriormente a lo dicho, se procede a mencionar los elementos que tienen 
una mayor incidencia en el perfil profesional: habilidades, conocimientos y 
actitudes, siendo necesarias para el desarrollo del empleo en cuestión. 
Hepp, Prats y Holgado (2015) definieron que el perfil, son el conjunto funciones que 
se desarrollan en la base de los compromisos, las permisiones, las capacidades e 
interrelaciones con las responsabilidades de los diversos cargos de trabajo y que 
el trabajador debe realizar de manera jerarquizada, sistemática y reiterada, ya sea 
de forma transitoria o definitiva. 
Los requisitos del puesto de trabajo están en relación directa con lo que 
generalmente se exigirá en dicho puesto de trabajo, ya sea estudios, características 
personales y experiencia que pueda hacer contraste con el puesto de trabajo. Ruiz, 
Martín y Cano (2015) consideraron necesario estudiar la dimensión mediante los 
indicadores: conocimientos, habilidad y valores. 
Agregando, Pujol-Cols (2018) señaló que, todo órgano público o privado encargado 
de desarrollar una labor o trabajo en a nivel de producción y social, tiene cierto 
número de requisitos base para el desarrollo del perfil profesional. Estos, de 
acuerdo a los requisitos y consideraciones de la misma empresa. 
Por otro lado, Yongxing y Baoguo mencionaron que, los elementos que caracterizan 
al desarrollo de un adecuado perfil profesional son: el conocimiento, la habilidad y 
los valores. Por tal motivo, es necesario el estudio de estos indicadores. 
La dimensión requisitos, fue estudiada mediante los indicadores, conocimiento, 
habilidad y valores, cuyas definiciones son detalladas en los siguientes parrafos. 
El conocimiento es la adquisición de la competencia del sujeto postulante, según el 
uso y la aplicación de una técnica específica que deberá emplear en el ámbito de 
trabajo asignado u entornos similares, según Gutiérrez, Hoyos y Pérez (2014), es 
lo mayormente exigido en al ámbito de formación profesional y estudios. 
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Por otra parte, Dávila y Troncoso (2020) mencionaron que, el conocimiento es un 
requisito fundamental en el desarrollo de los perfiles profesionales, como base para 
un adecuado curriculum o archivo de presentación. 
Mientras que, Lupano y Waisman (2018), señalaron que las condiciones reales de 
conocimiento y destreza de una persona en determinada área, desempeña un 
papel importante en el grado de desarrollo del perfil profesional. 
Se define la habilidad como el junto de aptitudes y conocimientos que una persona 
ha adquirido mediante la experiencia y que permitirá desenvolverse con mayor 
eficacia en el entorno de trabajo, generalmente esta experiencia se mide en años 
de trabajo laboral. (Jaramillo, 2015) 
Agregando, Marin y Placencia (2017) mencionaron a la habilidad como el requisito 
básico para el establecimiento de un determinado perfil laboral de una empresa, 
siendo este el determinante de la capacidad del personal contratado para el 
desarrollo de labores. 
Por otra parte, Nguyen, Nham y Takahashi, indicaron a la habilidad profesional 
como la capacidad del personal de ejecutar labores de una manera eficiente, sobre 
una determinada área. Siendo esta indispensable para la ejecución de labores 
dentro de una organización. 
Los valores están relacionados con las características y rasgos personales que son 
difíciles de modificar a corto plazo.  mencionan que, en este grupo también se 
abarcan otros indicadores necesarios para satisfacer la demanda del puesto de 
específicos entornos. (Gonzáles, Mortigo, y Bergudo, 2014) 
Además, Kofi, Odoom y Opoku (2016), mencionaron que los valores son la 
caracteristica que define el grado de relevancia diplimática y moralista, que define 
a una persona en su desarrollo personal. Esto influye en la ejecución de las labores 
y el nivel de clima laboral de una institución. 
Por otra parte, Velásquez indicó como los valores influyen en el trato y el grado de 




El diseño teorico para el estudio de la variable desempeño laboral, se compone 
escencialmente de dos teorías, Teoría Motivación -Higiene Herzberg y T Teoría de 
las Necesidades Adquiridas de McClelland, estas se describen a continuación. 
La Teoría Motivación -Higiene Herzberg elaborada por Herzberg nos indica la 
representación más aceptada de la motivación para trabajar. La teoría de Herzberg 
comparte la misma base con aquellas teorías de la necesidad y así mismo, ha sido 
de gran utilidad para muchas indagaciones en el rubro de la motivación psicológica 
de la organización. La teoría afirma que la totalidad de los trabajadores poseen un 
grupo definido de necesidades esenciales que deben satisfacerse y las agrupa en 
dos conjuntos, necesidades motivadoras y necesidades higiénicas, estas también 
son conocidas como satisfactores e insatisfactorias, intrínseco e intrínsecos. 
(Huilcapi, Castro y Jácome, 2017) 
LaTeoría de las Necesidades Adquiridas de McClelland indica que una vez el sujeto 
ha satisfecho sus necesidades primordiales o básicas, la conducta del trabajador 
pasa a estar determinada por 3 tipos de necesidad. 
Necesidad de logro, es el impulso de sobresalir. Hace que los individuos se 
impongan metas difíciles de alcanzar, para obtener la excelencia debida, necesidad 
de poder, de poder influir en demás grupos y personas, es el deseo de ser 
considerado importantes por parte de otros individuos y la necesidad de afiliación, 
es el deseo de mantener un conjunto de relaciones interpersonales de forma 
efectiva o formar parte de un grupo. Mino (2019) 
El desempeño laboral se define como las acciones y comportamientos que pueden 
observarse en los empleados y que son de sumo interés para lograr un óptimo 
desarrollo de objetivos en la organización en la cual se desempeña. Chiavenato 
(2010), asegura que el buen desempeño laboral es uno de los principales pilares 
de una buena organización y que este es influenciado por las expectativas del 
empleado. 
El desempeño laboral es la manera en la que los trabajadores realizan su trabajo. 
Huilcapi, Castro y Jácome (2017) mencionaron que, esto se evalúa mediante la 
observación detallada del rendimiento de estos, dichas observaciones se realizan 
generalmente en determinados espacios de tiempo, rondando la anualidad, y la 
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realización de determinados destacamentos que conllevan a la continuidad del 
empleado y la aptitud que demuestra para ser promovido despedido. 
Lasagabaster y López (2014) indicaron que, el desempeño laboral es el conjunto 
de métodos y acciones que realiza el empleado al desempeñar su trabajo, dentro 
del ámbito laboral. Este se caracteriza por ser evaluado de forma sistemática, en 
base a ciertas revisiones de trabajo, que son llevadas a cabo anualmente y 
determinan la elegibilidad de promoción. 
El estudio del desempeño laboral, es llevado acabo mediante la dimensión criterios 
del desempeño laboral. Álvarez e Yllera (2017) mencionaron que, los criterios más 
usados y comunes en el momento de desarrollar una evaluación de desempeño, 
son: los comportamientos, las competencias, la personalidad y el potencial de 
mejoramiento. 
La evolución que desarrolla todo colaborador, con respecto al desempeño laboral, 
es considerado como el método que permite la comprobación de los diferentes 
niveles en los que este compensa las necesidades de la empresa. Blanca (2016) 
señaló que los criterios que se deben de tomar en cuenta son las características 
del sujeto, la contribución de este a los objetivos planteados y trabajos 
encomendados. 
La evaluación del desempeño laboral deberá de ser desarrollada e identificada, en 
base al reconocimiento de ciertos problemas que se desarrollan de forma frecuente, 
hallándose más presentes en el entorno. Por este motivo, resulta necesario el 
realizar una revisión a toda la información que ha sido considerado con alto nivel 
de significancia, permitiendo corroborar los datos más relevantes, con respecto a 
la construcción de un determinado esquema de la situación en general y así 
contribuir a las decisiones finales que se esperan tomar. (Amado, Rodríguez y 
Oscanoa, 2019) 
La dimensión criterios del desempeño laboral, será  estudiada mediante el uso de 
los indicadores: comportamientos, rangos de personalidad, competencias, logro de 
metas y potencial de mejoramiento. 
Los rasgos de personalidad son generalmente tomados en cuenta cuando están 
relacionados con el desempeño del trabajo asignado, esto expone algunos rasgos 
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como buen juicio, adaptabilidad, apariencia y demás caracteres relacionados si es 
que se logra confirmar. (Triana, 2018) 
Por otro lado, los rasgos de personalidad tienen conexión directa con lo que será 
desempeñado por el trabajador, por lo que es un indicador necesario para medir el 
desempeño laboral, en general (Iturri y Gómez, 2020) 
El comportamiento se expone cuando los resultados de una determinada tarea son 
de difícil obtención, la organización puede evaluar las competencias relacionadas 
con el trabajo de dicha persona, señaló Lifante (2017). Los resultados que se 
desean ser obtenidos, pueden ser adecuados como criterio de la evaluación. 
Las competencias son definidas como aquellas capacidades características de los 
colaboradores, mediante la cual les permite analizar, aprender y sintetizar 
información, siendo comúnmente considerados los programas formativos, también 
puede existir competencias por cada ámbito que pueden ser consideradas cruciales 
en determinadas situaciones para cualquier titulación. (Fogaca, Barbosa, Campos, 
Pereira y Coelho, 2018) 
El logro de metas es el criterio más importante al momento de desarrollar la 
evaluación de desempeño, para lograr resultados positivos se debe orientar al 
trabajador en la misma línea que la organización y se le deberá proporcionar los 
recursos necesarios para la obtención del objetivo. (Kuldip, 2016) 
El potencial de mejoramiento se desarrolló a la par con los recursos humanos, 
mejorando el desempeño del trabajador o mejoramiento de conocimientos, 
aptitudes y actitudes. Esto facilita a la empresa impedir o eliminar las deficiencias 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
3.1.1. Tipo de investigación 
La investigación ha sido básica debido a que se ha basado en conocer la realidad 
fundamental de las variables de estudio, incrementando el conocimiento que se 
tiene con respecto a ellas. Ríos (2017) define a la investigación básica como aquella 
que no altera la realidad de los objetos de estudio, sino que contribuyen al 
incremento del conocimiento, en contrastación de la realidad. 
3.1.2. Diseño de investigación 
El diseño empleado ha sido el no experimental descriptivo correlacional transversal, 
debido a que ha buscado conocer el grado de relación o influencia que tiene una 
variable, con respecto a otra, sin alterar la realidad de la misma y/o evitando la 
manipulación de las variables, después de haber analizado las características de 
las variables en estudio. Para este motivo, es que se ha hecho uso de ciertos 
indicadores estadísticos de correlación, tal como lo ha sido el coeficiente de 
Pearson. Además de ello, se consideró transversal, debido a que la recolección ha 
sido desarrollada en una única vez. Ríos (2017) define al diseño correlacional como 
aquel que mide el grado de influencia que tiene una variable, en relación con otra. 
Mientras que, el diseño transversal es aquel que no toma como una variable de 
estudio, al tiempo. 
  V1 
M  r 
  V1 
En dónde: 
M =  Muestra 
V1 =  Perfil profesional 
V2 =   Desempeño laboral 
r =  Relación entre las variables 
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3.2. Variables y operacionalización 
La variable Perfil profesional, ha sido definida conceptualmente por Olano (2007), 
quien define al perfil profesional, como aquel conjunto de habilidades técnicas, 
metodológicas, personales y participativas, que un colaborador desarrolla, dentro 
del ámbito laboral. Mientras que, su definición operacional ha sostenido que, el 
estudio del perfil profesional, busca comprender qué características, competencias 
y habilidades, hacen de un colaborador capaz de forma participativa, técnica, 
metodológica y personal. 
Las dimensiones e indicadores de la variable en estudio han sido: 
Dimensión “Competencia participativa” (Capacidad para ejercer la profesión, 
Capacidad para trabajar en equipo y Capacidad para enfrentar situaciones 
complicadas) 
Dimensión “Competencia técnica” (Principios del derecho, Conocimiento de lengua 
extranjera, Habilidades complementarias y, Capacidad de análisis y comprensión) 
Dimensión “Competencia metodológica” (Comprensión de fenómenos aplicados al 
derecho, Capacidad para aplicar conocimientos, Capacidad de redacción, 
Conciencia crítica y, Capacidad de análisis y decisión) 
Dimensión “Competencia personal” (Búsqueda de justicia y equidad, Compromiso 
con derechos humanos, Consciencia ética y, Accionar legal, diligente y 
transparente) 
Mientras que la escala de medición de la cual se ha hecho uso, ha sido la Escala 
ordinal 
El desempeño laboral ha sido definido conceptualmente como aquel 
comportamiento que un individuo llega a demostrar, en el tiempo durante el que 
labora en una empresa, permitiendo alcanzar los objetivos profesionales del mismo 
y yendo acorde con los objetivos organizacionales de la empresa. (Chiavenato, 
2010). Mientras que, la definición operacional ha sostenido lo siguiente: El 
desempeño laboral se ha centrado en el conocimiento de la responsabilidad, 
motivación, trabajo en equipo y, formación, liderazgo y desarrollo personal. Esto 
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permitirá conocer cómo es que los resultados que llegue a desarrollar, están ligados 
a ciertas características que le permiten desenvolverse de forma eficiente. 
Las dimensiones e indicadores de la variable en estudio han sido: 
Dimensión “Motivación” (Creatividad e innovación, Retroalimentación, Conformidad 
con resultados, Evaluación del trabajo, Cumplimiento de tareas e Incentivo laboral) 
Dimensión “Responsabilidad” (Cumplimento de tiempos, Trabajo metódico y 
sistemático, Puntualidad y responsabilidad) 
Dimensión “Liderazgo y trabajo en equipo” (Anticipación a necesidades, Reacción 
efectiva, Respeto y valores, Desarrollo de capacidades, Preparación laboral e 
Independencia laboral) 
Dimensión “Formación y desarrollo personal” (Capacitaciones, Desarrollo 
profesional y Desarrollo personal) 
Mientras que la escala de medición de la cual se ha hecho uso, ha sido la Escala 
ordinal 
3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 
3.3.1. Población 
La población que se ha considerado, ha estado conformada por un total de 25 
trabajadores, siendo esta la cantidad de colaboradores que trabajan en las fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones – Chiclayo – 2020. 
Para la investigación, se ha considerado como único criterio de inclusión, que el 
trabajador pertenezca a las fiscalías especializadas en delitos de lesiones y 
agresiones – Chiclayo – 2020. Mientras que, el criterio de exclusión ha considerado 
la no participación del individuo, cuando no ha formado parte de las fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones – Chiclayo – 2020. 
Tabla 1 
Población 
Género F % 
Femenino 5 20 
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Masculino 20 80 
Total 25 100 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
3.3.2. Muestra 
La muestra ha sido de tipo censal, mediante la cual se ha considerado como tamaño 
muestral a todos los trabajadores que caracterizan a la población; es decir, la 
cantidad de colaboradores que trabajan en fiscalías evaluada. Ríos (2017) define a 
la muestra censal, como aquella que tiene el mismo valor numérico, entre la 
muestra de estudio y la población. 
Tabla 2 
Muestra 
Género F % 
Femenino 5 20 
Masculino 20 80 
Total 25 100 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
3.3.3. Muestreo 
Para el presente caso, se ha considerado un muestreo, no probabilístico 
intencional, debido a que el cálculo del tamaño muestral no ha sido obtenido 
mediante una fórmula estadística, sino que ha sido tomada una decisión, en base 
al criterio del propio investigador. (Cohen y Gómez, 2019) 
3.3.4. Unidad de análisis 
Unidad de análisis ha sido: Los trabajadores de fiscalías especializadas en delitos 
de lesiones y agresiones – Chiclayo – 2020 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica de recopilación de datos empleada, fue la encuesta. Esta ha sido 
empleada para recopilar información de las dos variables de estudio: perfil 
profesional y desempeño laboral. Esta técnica ha hecho uso del instrumento 
cuestionario. Ríos (2017) define a la encuesta como aquella técnica que se 
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encuentra conformada por un conjunto de preguntas escritas, que han tenido la 
finalidad de recolectar información sistemática y ordenada. 
El instrumento que ha buscado describir el perfil profesional, se ha caracterizado 
por contar con un total de 24 preguntas, las cuales se han dividido de la siguiente 
manera: competencia técnica – 8 preguntas, competencia metodológica – 9 
preguntas, competencia participativa – 3 preguntas, competencia personal – 4 
preguntas. Se ha empleado la escala Likert, haciendo uso de la siguiente 
distribución, 1 (muy baja), 2 (baja), 3 (regular), 4 (alta) y 5 (muy alta). 
El instrumento que ha buscado describir el desempeño laboral, se ha caracterizado 
por contar con un total de 28 preguntas, las cuales se han dividido de la siguiente 
manera: motivación– 7 preguntas, responsabilidad – 8 preguntas, liderazgo – 8 
preguntas y formación – 5 preguntas. Se ha empleado la escala Likert, haciendo 
uso de la siguiente distribución, 1 (nunca), 2 (a veces), 3 (frecuentemente), 4 (casi 
siempre) y 5 (siempre). 
Para certificar la validez de la herramienta de recolección de datos, no sólo se ha 
hecho uso de instrumentos que han tenido una validez anterior, empleado a autores 
que han pasado por un proceso de validación por juicio de expertos o que han sido 
tomados como referencia, en distintas investigaciones del rubro; sino que se ha 
pasado por una valoración a juicio de expertos, que no han hecho más que evaluar 
y certificar la empleabilidad del cuestionario empleado. 
Los instrumentos que se han empleado como referencia, han sido los siguientes: 
El instrumento que ha sido empleado, ha correspondido a emplear dos 
cuestionarios que han sido empleados por dos autores. Andrea Paola Pastor 
Guillén, en su investigación Clima organizacional y desempeño laboral en 
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e 
hidrocarburos, Lima 2017, publicada en el año 2018, por la Universidad San Ignacio 
de Loyola, ha desarrollado un cuestionario dirigido al desempeño laboral, validado 
por expertos y obteniendo un valor de Alfa de Cronbach de 0.723. Este ha estado 
conformado por un total de 28 preguntas, las cuales han sido divididas en cuatro 
dimensiones de evaluación. El instrumento ha sido empleado en la investigación, 
con el fin de medir cuantitativamente, las dimensiones que han sido planteadas. El 
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instrumento que se ha desarrollado, ha estado establecido por un total de 28 
interrogantes y con una escala de medición ordinal, de tipo Likert, haciendo uso de 
una valoración del 1 al 5, siguiendo las siguientes características: 1 (nunca), 2 (a 
veces), 3 (frecuentemente), 4 (casi siempre) y 5 (siempre). 
Con respecto a la variable perfil profesional, se han empleado los criterios de 
evaluación expuestos por Olano (2007), el cual ha expuesto en su investigación, 
los criterios de medición del Proyecto Tuning, mediante el cual se expone un 
conjunto de criterios que todo abogado que forma parte de América Latina, debería 
de cumplir. En cuestionario se ha encontrado conformado por un total de 24 
preguntas, llegando a tener una escala de medición ordinal, de tipo Likert, con una 
valoración del 1 al 5, teniendo las siguientes características: Muy baja, Baja, 
Regular, Alta y Muy alta. 
La confiabilidad del instrumento de recolección de información ha sido alcanzada 
mediante el cálculo del Alfa de Cronbach, el cual ha determinado el nivel de 
confiabilidad que tienen las respuestas brindadas por los encuestados y, por ende, 
la confiabilidad del instrumento en general. 
3.5. Procedimientos 
La investigación ha iniciado con la recolección de información fidedigna que se ha 
centrado en tesis de pre grado, tesis de posgrado, artículos científicos y libros. 
Estos han sido recopilados, con el objetivo de plasmar una fundamentación teórica 
al tema propuesto. Posterior a ello, se ha procedido a elaborar una encuesta, en 
base a diferentes autores que la sustenten, siendo esta validada por juicio de 
expertos. 
La aplicación de la encuesta ha sido por medios virtuales, siendo la información 
obtenida, procesada mediante el empleo del programa SPSS. Además de ello, se 
ha determinado el valor del coeficiente de Pearson y el valor del Alfa de Cronbach. 
Los datos han sido expuestos, haciendo uso la estadística descriptiva e inferencial, 
para posteriormente, haber analizado la información, discutido en base a autores 
de los antecedentes y bases teóricas, habiendo podido llegar a conclusiones, de 
acuerdo a determinados objetivos planteados y brindar ciertas recomendaciones a 
distintos investigadores que deseen ampliar la investigación. 
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3.6. Método de análisis de datos 
Estadística descriptiva: La información analizada ha sido representada en base a 
tablas de frecuencia, las cuales han permitido el análisis y la interpretación de los 
datos. 
Estadística inferencial: ha sido empleada, con el fin de medir la correlación entre 
las variables de estudio. Cabe indicar, que el programa del cual se ha hecho uso, 
para el análisis de los datos, ha sido el SPSS. Mediante el cual, se ha podido 
determinar el coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach y coeficiente de correlación 
de Pearson. 
3.7. Aspectos éticos 
Los aspectos éticos serán analizados y demostrados, en base a lo siguiente: valor, 
validez científica, justicia en la selección de seres humanos, consentimiento 
informado, confidencialidad y respeto. 
Con respecto al valor, la investigación ha buscado hallar la correlación existente 
entre las variables. En base a ello, fue que el valor de la investigación radica en el 
conocimiento que se ha obtenido, pudiéndose aplicar distintas propuestas de 
diseño, por parte de otros investigadores, en base a lo recopilado. 
En relación a la validez científica, toda la información que ha sido recolectada en la 
presente, ha tenido un fundamento teórico, por parte de distintos investigadores, 
obtenidos de fuentes confiables y correctamente citados. Así mismo, su aplicación 
práctica, se ve fundamentada en base a la calidad de información y la 
fundamentación que se ha hecho de esta, teniendo validez científica. 
La selección de seres humanos o sujetos debe ser justa, pues los participantes de 
la presente investigación, han sido escogidos sin ningún favoritismo, teniendo todos 
estos, la misma posibilidad de participar en la investigación. En relación al 
consentimiento informado, los participantes de la investigación, han aceptado de 
forma personal y haciendo uso de su libertad, el responder los cuestionarios que 
han sido aplicados. 
Con respecto a la confidencialidad, la información que se ha recolectado, no ha 
sido divulgada y sólo ha sido usada con fines científicos e investigativos. Además, 
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se ha mantenido el respeto en todo el desarrollo del cuestionario, no sólo por parte 
de los participantes, sino del investigador, siendo desarrollado el mismo, en un 






Determinar la relación entre el perfil profesional y el desempeño laboral en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo 
Comprobación de Hipótesis 
HI: Existe relación significativa entre el perfil profesional y el desempeño laboral en 
fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo 
Ho: No existe relación significativa entre el perfil profesional y el desempeño laboral 
en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo 
Tabla 3 






Perfil profesional Correlación 1 ,606** 
p  ,001 
 N 25 25 
Desempeño laboral Correlación ,606** 1 
p ,001  
 N 25 25 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
Los resultados han demostrado que la correlación de Pearson es de 0.606 
correlación positiva moderada, el valor de significación (p) es 0.001 y es menor al 
valor de p 0.01; por consiguiente, sí existe relación significativa entre el perfil 
profesional y el desempeño laboral; por esta razón, se acepta la hipótesis de 




Objetivo específico 1 
Conocer el perfil profesional en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y 
agresiones, Chiclayo, 2020 
Tabla 4 
Perfil profesional 
 Frecuencia Porcentaje 
 Nivel bajo 8 32,0 
Nivel medio 13 52,0 
Nivel alto 4 16,0 
Total 25 100,0 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
Los resultados indicaron que, una cantidad superior a la mitad de la muestra, 
señalaron como “medio” el nivel de perfil profesional necesario para acceder al 
trabajo de fiscal especializado en crímenes y agresiones, siendo el 52% del total. 
Esto significa que, la gran mayoría señaló como de nivel regular el tipo de perfil 




Objetivo específico 2 
Diagnosticar el desempeño laboral fiscalías especializadas en delitos de lesiones y 
agresiones, Chiclayo, 2020 
Tabla 5 
Desempeño laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
 Nivel bajo 8 32,0 
Nivel medio 13 52,0 
Nivel alto 4 16,0 
Total 25 100,0 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
Los resultados han señalado que, la mayoría de los encuestados indicaron que el 
desempeño laboral de las fiscalías de orden especializado es de nivel medio, 
siendo este el 52%. Esto significa que, más de la mitad identificó como regular el 





Objetivo específico 3 
Identificar la relación entre el perfil profesional y la motivación en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
Comprobación de Hipótesis 
HI: Existe relación significativa entre el perfil profesional y la motivación en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
Ho: No existe relación significativa entre el perfil profesional y la motivación en 
fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
Tabla 6 




Perfil profesional Correlación 1 ,551** 
p  ,004 
 N 25 25 
Motivación Correlación ,551** 1 
p ,004  
 N 25 25 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
Los resultados han demostrado que la correlación de Pearson es de 0.551 
correlación positiva moderada, el valor de significación (p) es 0.004 y es menor al 
valor de p 0.01; por consiguiente, sí existe relación significativa entre el perfil 
profesional y la motivación; por esta razón, se acepta la hipótesis de investigación 




Objetivo específico 4 
Identificar la relación entre el perfil profesional y la responsabilidad en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
Comprobación de Hipótesis 
HI: Existe relación significativa entre el perfil profesional y la responsabilidad en 
fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
Ho: No existe relación significativa entre el perfil profesional y la responsabilidad en 
fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
Tabla 7 




Perfil profesional Correlación 1 ,811** 
p  ,000 
 N 25 25 
Responsabilidad Correlación ,811** 1 
p ,000  
 N 25 25 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
Los resultados han demostrado que la correlación de Pearson es de 0.811 
correlación positiva muy fuerte, el valor de significación (p) es 0.000 y es menor al 
valor de p 0.01; por consiguiente, sí existe relación significativa entre el perfil 
profesional y la responsabilidad; por esta razón, se acepta la hipótesis de 




Objetivo específico 5 
Cuantificar la relación entre el perfil profesional y, el liderazgo y trabajo en equipo 
en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
Comprobación de Hipótesis 
HI: Existe relación significativa entre el perfil profesional y, el liderazgo y trabajo en 
equipo en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 
2020 
Ho: No existe relación significativa entre el perfil profesional y, el liderazgo y trabajo 
en equipo en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 
2020 
Tabla 8 





trabajo en equipo 
Perfil profesional Correlación 1 ,379 
p  ,061 
 N 25 25 
Liderazgo Correlación ,379 1 
p ,061  
 N 25 25 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
Los resultados han demostrado que la correlación de Pearson es de 0.379 
correlación positiva muy débil, el valor de significación (p) es 0.061 y es mayor al 
valor de p 0.01; por consiguiente, no existe relación significativa entre el perfil 
profesional y, el liderazgo y trabajo en equipo; por esta razón, se acepta la hipótesis 




Objetivo específico 6 
Conocer la relación entre el perfil profesional y, la formación y desarrollo personal 
en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
Comprobación de Hipótesis 
HI: Existe relación significativa entre el perfil profesional y, la formación y desarrollo 
personal en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 
2020 
Ho: No existe relación significativa entre el perfil profesional y, la formación y 
desarrollo personal en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, 
Chiclayo, 2020 
Tabla 9 







Perfil profesional Correlación 1 -,154 
p  ,462 
 N 25 25 
Formación Correlación -,154 1 
p ,462  
 N 25 25 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
Los resultados han demostrado que la correlación de Pearson es de -0.154 
correlación negativa muy débil, el valor de significación (p) es 0.462 y es mayor al 
valor de p 0.01; por consiguiente, no existe relación significativa entre el perfil 
profesional y, la formación y desarrollo personal; por esta razón, se acepta la 




La relación existente entre el perfil profesional y el desempeño laboral, se ha visto 
caracterizada por tener un valor de 0.606, demostrado la moderada correlación 
entre ambas variables. Guanilo y Morales (2018) han señalado queel nivel de 
significancia entre las variables de estudio que han estudiado: desempeño laboral 
y perfil profesional, ha sido de 0.013, demostrando de esta forma, una correlación 
directa entre ambas. Por el contrario, en la investigación desarrollada, el grado de 
significancia que ha sido obtenido, fue de 0.001, demostrado de esta forma, que ha 
existido una correlación más fuerte entre las variables de estudio. Cabe indicar que 
los autores tomaron como objeto de estudio a los colaboradores de una gerenacia 
de mujeres. Mino (2019) ha señalado que la teoría de las necesidades asumidas 
de McClelland, demostró la relación directa entre la conducta o desempeño que 
puede tener un individuo, en base a la satisfacción o logro de sus necesidades 
primordiales, siendo estas necesidades: afiliación, poder y logro. 
El perfil profesional en fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, 
Chiclayo, se ha caracterizado por contar con un nivel medio, con una presentación 
del 52%. Burga Vásquez & Wiesse Eslava (2018) han evaluado el rol profesional 
de los colaboradores de la Fiscalía General de la Nación, desde la perspectiva de 
las personas que hacen uso del servicio, demostrando con ello, que los doctores 
que ofrecían servicio en la institución, se han caracterizado por ser profesionales, 
altamente capacitados. Sin embargo, la carencia de seguridad, hace que la pérdida 
de tiempo sea su principal defecto, permitiéndose aceptar labores que no les 
corresponde. La realidad de la investigación, ha demostrado que el perfil 
profesional se haya visto afectado principalmente por un nivel regular de 
conocimiento de la lengua extranjera, dificultades para poder reconocer y conectar, 
ciertos criterios de filosofía y ciencia del derecho, generando problemas en la 
aplicación en la práctica de los mismos; así como, ciertas dificultades técnicas, para 
desarrollar las diferentes instancias judiciales; así como, administrativas que 
caracterizan a todo proceso. Pérez (2018) en la definición de teoría curricular que 
ha brindado, ha definido que esta hace referencia a todas aquellas formaciones y/o 
capacitaciones que caracterizan a un individuo, en miras de brindar un servicio de 
calidad. Además, dichas capacidades serán expuestas en su currículum. 
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La evaluación del desempeño que han llegado a tener los colaboradores de 
fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, ha demostrado tener 
un nivel medio, con una representatividad del 52%. León (2019) ha señalado que 
los trabajadores de la entidad analizada, han tenido un nivel regular, con una 
representatividad del 70%. Esto ha sido generado por una carente motivación, 
realizada en el trabajo, generando una incidencia negativa en el ámbito de estudio. 
Además de ello, cabe señalar que los factores que han influenciado en el nivel 
regular, en la presente investigación, han sido: la carencia de motivación por el 
buen desempeño laboral, el poco aporte que han generado las evaluaciones del 
trabajo, la poca promoción de capacitaciones que han brindado los jefes; así como, 
la misma institución. Mino (2019) ha señalado en la teoría de motivación que, una 
de las partes más representativas y determinantes del desempeño laboral que 
hayan podido desarrollar los trabajadores, en su trabajo, depende de factores de 
satisfacción altos, en base a las necesidades de formación profesional que estos 
requieran. 
Al hallar la correlación entre el perfil profesional y la motivación en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, se ha podido encontrar que, 
con un p = 0.004, ha existido una relación moderada directamente proporcional, 
alcanzando un valor de 0.551. León (2019) ha hallado que la correlación del perfil 
del colaborador y la motivación, ha rondado el valor de 0.059, alcanzando una 
correlación directamente proporcional, pero bastante baja. Los hallazgos del autor, 
van en contra de lo expuesto por Mino (2019) en la teoría de la motivación, debido 
a que, al tener personal con condiciones que permitan la mejoría de su desempeño 
laboral, generaría como consecuencia, una elevada motivación para desempeñar 
las labores en el ambiente laboral, trayendo como consecuencia mejores 
condiciones, en cuanto a la actitud del perfil profesional, lo que se ha visto 
demostrado en la presente, en donde los valores de la correlación, son moderados. 
Cuando se ha evaluado la correlación entre el perfil del trabajador y la 
responsabilidad de los colaboradores de las fiscalías especializadas en delitos y 
agresiones, se ha podido detectar, con un nivel de significancia de 0.010, que esta 
ha sido alta y directamente proporcional al perfil profesional, teniendo un valor de 
0.811. Rodríguez (2016) ha señalado en su investigación que ha existido una 
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correlación lineal entre el perfil profesional y el desempeño de los colaboradores, 
comprobada mediante los resultados cuantitativos obtenidos, los cuales han 
señalado la negatividad en ambas variables. Además de ello, la responsabilidad de 
los trabajadores se ha visto dificultada por un perfil profesional de regular a bajo y 
un desempeño no fomentado por las condiciones externas e internas, del lugar en 
donde se labora. Chiavenato (2010) ha señalado en la teoría de potencial de 
mejoramiento que, los recursos humanos tienen que ser mejorados en cuanto a 
actitudes, aptitudes y conocimiento, debido a que se mejorarán las deficiencias en 
el trabajo, como una consecuencia directa a tal afirmación. 
El perfil profesional y, el liderazgo y trabajo en equipo se han visto caracterizadas 
por la no existencia de una relación significativa entre las mismas, debido a la 
significación que los ha caracterizado, alcanzando un valor de 0.061. Bobadilla 
Merlo (2019) ha señalado que el perfil profesional influye directamente en el 
liderazgo o competencias que puedan desarrollar los trabajadores, teniendo un 
valor de correlación, del 0.690, demostrando ser elevado. Con respecto a la 
presente investigación, la diferenciación se ha visto centralizada en que las 
competencias abordan un sin número de capacidades de un profesional, dentro de 
los cuales, se encuentra el liderazgo y el trabajo en equipo; además de ello, se 
puede recalcar que la gran diferenciación puede ser la existencia de charlas sobre 
liderazgo y trabajo grupal. Mino (2019) en la teoría de McClelland, con respecto a 
las necesidades, ha señalado que una de las necesidades fundamentales de todo 
trabajador, es la necesidad de poder; sin embargo, no se encuentra presente en 
todas las personas, debido a que no tiene que ver, en gran medida, con el ámbito 
laboral, sino que está más relacionada con el carácter y la formación personal de 
estos. Sin embargo, existe la posibilidad de mejorarla, en base a capacitaciones 
que se centren en el trabajo en equipo y en el liderazgo, propiamente dicho. 
Al momento de evaluar la correlación entre el perfil profesional y, la formación y 
desarrollo personal en fiscalías especializadas en delitos y lesiones y agresiones, 
no ha sido posible demostrar la correlación entre ambas, debido al carente nivel de 
significancia que se ha llegado a obtener, en donde la significancia ha sido de 0.462, 
demostrando la hipótesis nula. Apaza Miranda (2018) ha demostrado que una de 
las principales deficiencias de toda entidad o institución, ha sido la capacitaicón, 
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predominando el autoconocimiento y la capacitación personal de los individuos. 
Esto ha quedado reafirmado, cuando su evaluación señaló las falencias halladas 
en su objeto de estudio, a pesar de la relación directa entre el desempeño laboral 
y perfil profesional que hallaron, con un p < 0.05. Sandro (2018) ha señalado que 
la teoría curricular, invita a mejorar y formarse constantemente, con el claro objetivo 






1. Existió una relación lineal de carácter significativo (p < 0.01) entre el perfil 
profesional y el desempeño laboral, porque utilizando el método estadístico 
de Pearson, se obtuvo una correlación moderada con un valor de 0.606 
(rango moderado, de 0.5 – 0.79) 
2. La variable perfil profesional muestra que el 52% de los encuestados señaló 
como nivel medio al perfil profesional necesario para acceder a un empleo 
en las fiscalías especializadas de la ciudad de Chiclayo. 
3. La variable desempeño laboral, se indicó que el nivel de desempeño era del 
52% por parte del total de encuestados. Indicando así, que el desempeño en 
las fiscalías tiende a ser de un nivel regular. 
4. La variable perfil profesional y la dimensión motivación, poseen una 
correlación moderada de valor 0.51 (rango moderado, de 0.5 – 0.79) y 
además ambas mostraron una correlación directamente proporcional. 
5. La variable perfil profesional y la dimensión responsabilidad, poseen una 
relación lineal significativa (p < 0.01), esto porque se obtuvo un valor de 
0.811 (rango alto, de 0.80 – 0.99), indicando una alta correlación, así mismo, 
ambas variables demostraron una correlación directamente proporcional. 
6. No existe una relación lineal entre el perfil del trabajador y el trabajo de 
equipo, porque mediante el análisis estadístico de correlación usando el 
método de Pearson, se obtuvo un p>0.01, demostrado de esta forma, la 
existencia de la hipótesis nula. 
7. La correlación entre el perfil del trabajador y, la formación y el desarrollo 
personal porque mediante el método estadístico de Pearson, se obtuvo un 
coeficiente de correlación mayor a 0.01, demostrando de esta forma, la 





Se recomienda que la fiscalía especializada en delitos de lesiones y agresiones, 
Chiclayo, que realice una comparativa en las dimensiones propuestas en la 
presente investigación, con los criterios de evaluación del Ministerio de Justicia, en 
donde se podrán indagar cuáles de esos criterios permiten describir la realidad. 
Debido a que el perfil profesional ha sido de nivel medio, se recomienda a las 
fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, que realicen 
esfuerzos por realizar charlas técnicas a los colaboradores, con el objetivo de 
mejorar los conocimientos, en cuanto a leyes y la aplicación de estas. 
Se recomienda a las fiscalías especializadas que, realicen una evaluación más 
detallada de la variable desempeño laboral, en la que se incluya como variable de 
evaluación al clima organizacional, permitiendo de esta forma, medir y comprobar 
las condiciones laborales en las que se desempeñan los trabajadores. 
Se recomienda a las fiscalías, desarrollar un plan de mejora del desempeño laboral, 
centrándose en la dimensión formación y desarrollo personal, con el objetivo de no 
sólo hacer crecer profesionalmente a los colaboradores, sino desarrollar el ámbito 
personal de los mismos. 
Se recomienda que las fiscalías especializadas, propongan objetivos estratégicos, 
con el fin de medir de forma objetiva y cuantitativa, el grado de responsabilidad que 
tienen los trabajadores de la institución en estudio. 
Se recomienda que las fiscalías especializadas, propongan una lista de talleres de 
liderazgo y trabajo en equipo, debido a que no se han alcanzado niveles de 
correlación óptimos, en cuanto al liderazgo y el trabajo en equipo de los 
colaboradores. 
Se recomienda que las fiscalías especializadas, analicen el grado de incidencia o 
correlación que tienen la formación y desarrollo personal, en cuanto al desempeño 
laboral, indicando qué falencias son las que conllevan a tener niveles de formación 
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Conformidad con resultados 
Evaluación del trabajo 





Responsabilidad Cumplimento de tiempos 








Anticipación a necesidades 
Reacción efectiva 
Respeto y valores 








Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 
 
Universidad César Vallejo 
Encuesta dirigida al personal de la “Fiscalía provincial corporativa 
especializada en delitos y agresiones, en contra de las mujeres integradas, 
sede Chiclayo” 
Instrucciones: La finalidad de esta encuesta es determinar la relación entre el perfil 
profesional y el desempeño laboral en fiscalías especializadas en delitos de 
lesiones y agresiones, Chiclayo. 
Definición de perfil profesional: Olano (2007) define al perfil profesional, como 
aquel conjunto de habilidades técnicas, metodológicas, personales y participativas, 
que un colaborador desarrolla, dentro del ámbito laboral. 
1 2 3 4 5 
Muy baja Baja Regular Alta Muy alta 
 
N° Ítem 1 2 3 4 5 
Competencia técnica 
1 Capacidad de conocer, interpretar y aplicar los principios 
generales del derecho y del ordenamiento jurídico 
     
2 Capacidad de conocer, interpretar y aplicar las normas y 
principios del sistema jurídico nacional e internacional en 
casos concretos 
     
3 Capacidad de razonar y argumentar jurídicamente      
4 Nivel de conocimiento de una lengua extranjera que permita el 
desempeño eficiente en el ámbito jurídico (inglés, portugués y 
español) 
     
5 Capacidad para usar la tecnología necesaria en la búsqueda 
de la información relevante para el desempeño y la 
actualización profesional 
     
6 Capacidad para analizar una amplia diversidad de trabajos 
complejos en relación con el derecho y sintetizar sus 
argumentos de forma precisa 
     
7 Capacidad para comprender y relacionar los fundamentos 
filosóficos y teóricos del derecho con su aplicación práctica 
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8 Capacidad de actuar jurídica y técnicamente en diferentes 
instancias administrativas o judiciales con la debida utilización 
de procesos, actos y procedimientos 
     
Competencia metodológica 
9 Capacidad de dialogar y debatir desde una perspectiva 
jurídica, comprendiendo los distintos puntos de vista y 
articulándolos a efecto de proponer una solución razonable 
     
10 Capacidad para comprender adecuadamente los fenómenos 
políticos, sociales, económicos, personales y psicológicos – 
entre otros – considerándolos en la interpretación y aplicación 
del derecho 
     
11 Capacidad para considerar la pertinencia del uso de medios 
alternativos en la solución de conflictos 
     
12 Capacidad para aplicar criterios de investigación científica en 
su actividad profesional 
     
13 Capacidad para aplicar sus conocimientos de manera 
especialmente eficaz en un área determinada de su profesión 
     
14 Capacidad para redactar textos y expresarse oralmente en un 
lenguaje fluido y técnico, usando términos jurídicos precisos y 
claros 
     
15 Capacidad para analizar una amplia y diversidad de trabajos 
complejos en relación con el derecho y sintetizar sus 
argumentos de forma precisa 
     
16 Capacidad para demostrar conciencia crítica en el análisis del 
ordenamiento jurídico 
     
17 Capacidad de decidir si las circunstancias de hecho están 
suficientemente claras para poder adoptar una decisión 
fundada en derecho 
     
Competencia participativa 
18 Capacidad de ejercer su profesión trabajando en equipo con 
colegas 
     
19 Capacidad de trabajar en equipos interdisciplinarios como 
experto en derecho, contribuyendo de manera efectiva a sus 
tareas 
     
20 Capacidad de enfrentar nuevas situaciones y contribuir a la 
creación de instituciones y soluciones jurídicas en casos 
generales y particulares 
     
Competencia personal 
21 Capacidad para buscar la justicia y equidad en todas las 
situaciones en las que interviene 
     
22 Compromiso con los derechos humanos y con el Estado Social 
y democrático de derecho 
     
23 Capacidad de conciencia de la dimensión ética de las 
profesiones jurídicas y de la responsabilidad social del 
graduado en derecho y actuar en consecuencia 
     
24 Capacidad para actuar de manera leal, diligente y transparente 
en la defensa de intereses de las personas a las que 
representa 




Universidad César Vallejo 
Encuesta dirigida al personal de la “Fiscalía provincial corporativa 
especializada en delitos y agresiones, en contra de las mujeres integradas, 
sede Chiclayo” 
Instrucciones: La finalidad de esta encuesta es determinar la relación entre el perfil 
profesional y el desempeño laboral en fiscalías especializadas en delitos de 
lesiones y agresiones, Chiclayo. 
Definición de desempeño laboral: El desempeño laboral es definido como aquel 
comportamiento que un individuo llega a demostrar, en el tiempo durante el que 
labora en una empresa, permitiendo alcanzar los objetivos profesionales del mismo 
y yendo acorde con los objetivos organizacionales de la empresa. (Chiavenato, 
2010) 
1 2 3 4 5 
Nunca A veces Frecuentemente Casi siempre Siempre 
 
N° Ítem 1 2 3 4 5 
Motivación 
1 Se promueve la generación de ideas creativas e innovadoras.      
2 Se siento feliz por los resultados que logra en su trabajo      
3 Ofrecen retroalimentación de manera precisa y oportuna      
4 Existe motivación para un buen desempeño en las labores 
diarias 
     
5 La evaluación que se hace al trabajo ayuda a mejorar las 
tareas 
     
6 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el 
desarrollo personal 
     
7 Se promueve los altos niveles de desempeño      
Responsabilidad 
8 Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores      
9 Puede trabajar de forma independiente      
10 Produce y realiza su trabajo en forma metódica y ordenada      
11 Cumple con el horario y registra puntualidad      
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12 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de 
sus acciones 
     
13 La responsabilidad del puesto está claramente definida      
14 Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que 
los afecten directamente 
     
15 Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la 
realización de actividades en tiempo indicado 
     
Liderazgo 
16 Se anticipa a las necesidades y problemas futuros      
17 Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a 
dificultades o situaciones conflictivas 
     
18 Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la 
institución. 
     
19 Demuestra respeto a sus jefes compañeros de trabajo      
20 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo      
21 El trabajo que realiza permite desarrollar al máximo sus 
capacidades 
     
22 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas 
metodologías de trabajo 
     
23 Se recibe preparación necesaria para realizar el cambio      
Formación 
24 Los jefes promueven las capacitaciones      
25 Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus 
metas 
     
26 La institución promueve el desarrollo personal.      
27 Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos 
demostrados en resultados 
     
















Estadística de fiabilidad – Perfil profesional 
α N° 
,978 24 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
Un porcentaje de fiabilidad recomendado, con respecto al Alfa de Cronbach, en el 
que se corrobora la fiabilidad de la herramienta de recolección de datos, habiendo 
una correlación entre las respuestas que han dado todos los trabajadores, es mayor 
o igual a 0.70. Para el presente caso, analizando la fiabilidad del instrumento 
aplicado, se ha obtenido un valor de 0.978, significando que ha existido un nivel de 
fiabilidad, bastante alto. 
Estadística de fiabilidad – Desempeño laboral 
α N° 
,930 28 
Fuente: Trabajadores de fiscalías especializadas en delitos de lesiones y agresiones Chiclayo 
Un porcentaje de fiabilidad recomendado, con respecto al Alfa de Cronbach, en el 
que se corrobora la fiabilidad de la herramienta de recolección de datos, habiendo 
una correlación entre las respuestas que han dado todos los trabajadores, es mayor 
o igual a 0.70. Para el presente caso, analizando la fiabilidad del instrumento 
aplicado, se ha obtenido un valor de 0.930, significando que ha existido un nivel de 




Anexo 4: Matriz de consistencia 




















Determinar la relación entre el perfil profesional y el 
desempeño laboral en fiscalías especializadas en 
delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
Objetivos específicos 
 Conocer el perfil profesional en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, 
Chiclayo, 2020 
 Diagnosticar el desempeño laboral fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, 
Chiclayo, 2020 
 Identificar la relación entre el perfil profesional y 
la motivación en fiscalías especializadas en delitos de 
lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
 Identificar la relación entre el perfil profesional y 
la responsabilidad en fiscalías especializadas en 
delitos de lesiones y agresiones, Chiclayo, 2020 
 Cuantificar la relación entre el perfil profesional 
y, el liderazgo y trabajo en equipo en fiscalías 
especializadas en delitos de lesiones y agresiones, 
Chiclayo, 2020 
 Conocer la relación entre el perfil profesional y, 
la formación y desarrollo personal en fiscalías 












































Tipo de investigación 
Investigación básica 
Diseño de investigación 
Diseño correlacional – 
descriptivo – transversal – no 
experimental 
Población y muestra 
Población: 
25 trabajadores que laboral en 
fiscalías especializadas en 
delitos de lesiones y agresiones 
– Chiclayo - 2020 
Muestra: 
Muestra de tipo censal, estando 
conformada por 25 trabajadores 
Muestreo 
No probabilístico intencional 





Análisis de datos 
Estadística descriptiva (Tablas 
de frecuencia) 
Estadística inferencial (Alfa de 
Cronbach y Pearson) 
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Anexo 5: Resultados 
Base de datos Desempeño Laboral 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 
5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 1 5 1 
3 4 4 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 3 
3 4 4 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 3 
4 3 4 3 2 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 5 4 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 
5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 1 5 1 
3 4 4 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 3 
3 4 4 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 3 
4 3 4 3 2 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 5 4 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 
5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 1 5 1 
3 4 4 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 3 
3 4 4 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 3 
4 3 4 3 2 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 5 4 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 
5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 1 5 1 
3 4 4 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 3 
3 4 4 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 3 
4 3 4 3 2 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 5 4 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 
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Base de datos Perfil profesional 
PP1 PP2 PP3 PP4 PP5 PP6 PP7 PP8 PP9 PP10 PP11 PP12 PP13 PP14 PP15 PP16 PP17 PP18 PP19 PP20 PP21 PP22 PP23 PP24 
5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 
5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 
5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 
5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 
5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 
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Anexo 6: Autorización del desarrollo de la investigación 
 
  
